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はじめに
　近年、看護師の確保は病院の経営に大きく影響を
及ぼしている。このような状況のなかで、日本看護
．協会の「新卒看護職員の早期離職等実態調査」Dに
よると、2004年度以降の新卒看護職員の入職後1
年以内の離職率は全体平均で9％を超え、新人看護
師の早期離職が問題となっている。さらに、新人看
護師の職場不適応による離職者が増加傾向にあると
答えた病院は、特定機能病院は63．6％で、一般病院
の42．7％と比べて高い。早期離職の要因としては「基
礎看護終了時点の能力と現場で求める能力のギャッ
プ」が挙げられている。その対策として教育方法の
検討と職場環境の調整が求められている。そこで、
新人教育において様々な取り組みがされており、そ
のひとつにシャドウ研修がある。
　当院ではリアリティショック予防と役割モデルの
ためにプリセプターシップ制度を導入して15年以
上経過している。しかし、プリセプターシップにつ
いては「プリセプター・プリセプティの年齢が近い
ため、精神的な支援をするまでには至っていない」
「プリセプターへの負担が大きい」「プリセプターと
プリセプティの相性が合わない場合、お互いに精神
的負担となってしまう」という調査結果2）があり、
このような状況は当病棟でもみられていた。新人の
受け入れ準備や1年間の教育のために多くの時間を
費やしているが、新人看護師の早期離職防止に至っ
ているとはいえないのが現状である。
　今回、これまでの教育を見直し、早期離職防止と
なる教育方法を試み、評価したので報告する。
用語の定義
　早期離職…　　入職後1年未満の新卒看護師の離
　　　　　　　職
　リアリティショック…　新卒看護師が臨床現場
　　　　　　　　で感じる衝撃
　シャドウ研修…　　一人の看護師とペアになって、
　　　　　　　影のように付き添って後ろ姿から
　　　　　　　看護師の業務を研修する方法
　オアシス…　新人看護師が息を抜ける存在で、
　　　　　　　精神的支えを役割とする指名を受
　　　　　　　　けた4年目以上の看護師
1目的
当院の消化器内科病棟の新人教育における新体制・
方法は、リアリティショック予防に効果があったか
を明らかにする。
皿方法
　1．対象
　　1）消化器内科病棟2年目以上の看護師17名
　　2）H21年4月に消化器内科病棟に入尊した新
　　卒看護師6名
2　調査方法・期間
　1）消化器内科病棟の2年目以上の看護師を対
　象に、日本看護協会が実施した新人看護師の
　早期離職に関する認識調査の中から「新人看
　付師にとって仕事を続ける上で悩みとなった
　　と思われること」の質問紙調査をH21年3
　　月に実施。
　2）新人教育新体制・方法の効果ついて新卒看
　護師を対象に、新人教育新体制・方法の実施
　　内容についての質問紙調査をH21年9月28
　　日～10月4日に実施。
　3）新人教育新体制・方法の効果ついて2年目
　以上の看護師を対象に、新人教育新体制・方
　法の実施内容についての質問紙調査をH21年
　9月28日～10月4日に実施。
　4）消化器内科病棟の新人看護師を対象に、日
　本看護協会が実施した新人看護師の早期離職
　　に関する認識調査の中から「新人看護師にとつ
　　て仕事を続ける上で悩みとなったと思われる
　　こと」の質問紙調査をH21年9月28日～
　　10月4日に実施。
3　分析方法
　新人看護師の早期離職に関する認識調査およ
び、新人教育新体制・方法についての質問紙調
査を単純集計した。
皿倫理的配慮
　個人が特定されないよう無記名とした。また調査
結果は、本直研究以外に使用しないことを明記し、
同意が得られた看護師におこなった。
IV結果
　アンケート回収率は100％であり、これを分析対
象とした。新人看護師にとって仕事を続ける上で悩
みとなったと思われることについて、2年目以上の
スタッフと入職後6カ月の新人看護師を比較した（図
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1）。入職後6カ月の新人看護師の仕事を続ける上で
悩みとなったと思われることは「配属部署の専門的
知識・技術が不足している」「インシデントレポート
を書いた」が最も高く、次いで「医療事故を起こさ
ないか不安である」「自分は看護職に向いていないの
ではないかと思う」だった。これは、全国の結果と
相違なく、上位を占めていた。しかし「基本的な看
護技術が身についていない」「勤務時間内に仕事が終
わらない」は全国と比較して低かった。スタッフの
新人看護師にとって仕事を続ける上で悩みとなった
と思われることについての項目は「勤務時間内に仕
事が終わらない」「与えられる課題があって休日に休
めない」が90％以上あげていたのに対して、新人看
護師は20％以下であった。
　オアシスの役割について、「良い」「まあまあ良い」
と答えた新人看護師は6人中3人（50％）、スタッ
フは17人中15人（80％）だった（図2）。また、
オアシスの期間は、新人看護師が辞めたいと感じる
時期を考慮し3ヶ月間としたが、新人看護師は6人
中3人（50％）、スタッフは17人中11人（60％）
が「適当」と回答した（図3）。
　新人の時に最も支えになった人は、「友人」と回答
した新人看護師は66．7％、スタッフは23．8％だっ
た。また、「同期」と回答した新人看護師は50％、
スタッフは66．7％だった（図4）。
　4月のシャドウ研修については、「良い」「まあま
あ良い」と全ての新人看護師が回答した（図5）。そ
の理由として「先輩の動きを見ることで一日の流れ
を知り、5月からも動きやすかった」「心の余裕がも
てた」「疑問に感じたことを聞くことができるので
やりやすかった」だった。一方、スタッフは60％以
上（17人中11人）が「良い」「まあまあ良い」と
回答した。「悪い」と回答した35％（7人）からは
「新人看護師の積極性がない」「1ケ月は長い」など
の意見が聞かれた。日勤ミット回数（2回）は、新
人看護師は6人中5人、スタッフは17人中14人
（共に70％以上）が「適当」と回答した（図6）。5
月は自立している患者受持ち、6月は処置・検査の
ある患者受持ち、7月日勤独り立ちについては、新
人看護師は全員、スタッフは17人中16人（共に
70％以上）が「適当」回答した（図7・8・9）。
　4月は17時帰宅、5月は18時帰宅について、新
人看護師、スタッフ全員が「良い」「まあまあ良い」
と回答した（図10・11）。
　夜勤について図12・13より、夜勤のミット2回
については、新人看護師は全員が「適当」、スタッフ
は17人中15人が「適当」と回答した。また、夜勤
の9月独り立ちについては、新人看護師は全員が「適
当」、スタッフは17人中14人が「適当」と回答した。
新人看護師からは「そういう時期だと思った」とい
う意見が聞かれ、スタッフからは、「もう少し早くて
も良い」「受け持ち患者を増やしても良い」「段階を
踏んで慣れることが出来た」などの意見が聞かれた。
　図14より、スタッフの新人と良好な関係がもて
たか、プレッシャーを与えない教育かについては、
ほぼ全員が「思う」「まあまあ思う」と回答した。図
15より、新人看護師の先輩に相談できたか、今年度
の教育方法はやる気や自信につながるかについては、
全ての新人看護師が「良い」「まあまあ良い」と回答
した。その理由として、「ゆっくりと成長させてもらっ
ているので頑張ろうと思えた」という意見が聞かれ
た。しかし、スタッフからは「看護技術のフォロー
が希薄になる」「もっと積極的に勉強し、技術の習得
をして欲しい」「業務をゆっくり覚えていく分、学習
がもっとできるような計画だと良いと思う」という
意見が聞かれた。
V考察
　図1より、入尊墨6カ月の新人看護師が仕事を続
ける上での悩みとして、「配属部署の専門的知識・技
術が不足している」「インシデントレポートを書いた」
が高かったが、これは、経験不足や知識不足による
結果といえる。そのため、臨床実践で求められる専
門的知識・技術を習得できるような指導方法・計画
の検討が必須である。武村7）は「看護は現場で学ぶ
ものである。学習の資源は「実践」であり、新人に
とって、現場でどのように「経験」を重ねていくか
が決定的に重要である。」と述べている。また、中谷8）
は、「遂行レベルが向上すれば、自己効力感が高まる
ことになる。そして、その自己効力感が動機づけと
なって、学習者は、さらに知識や技術の獲i得をめざ
して、自己調整学習方略を適用し続けようとするの
である。」と述べている。このことから、知識・技術
の習得と学習意欲は相互関係にあり、実践で技術を
習得し、経験を積んでいくことで更なる知識・技術
習得への意欲につながると考える。
　新人看護師は、入職時から学習の必要性は認識し
ているが余裕がないことも事実であり、慣れない環
境の中で過密な学習を進めていくことは、新人にとっ
て負担となり大きなストレスを抱えることになる。
北浦ら9）は「看護者が看護実践や経験の意味を考え、
自分の中に価値づけて知識を構成し成長し続けるた
めには、『自分がこの病棟に存在する意味がある』『自
分の力を発揮して成長してもよい』という安心感と
自信が必要です。」と述べている。新人看護師が臨
床実践で求められる専門的知識・技術を習得するた
めには、まず環境に慣れ、自分の居場所をみつける
ことが重要である。辞めたい時期を乗り越えた頃に
は、これまでの看護師としての経験から知識・技術
習得の必要性を自ら感じ、学習への動機づけとなる。
従って知識・技術の習得には段階を追った教育計画
が必要であり、今後の課題である。
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　スタッフは、新人看護師が仕事を続ける上での悩
みとして、「勤務時問内に仕事が終わらない」や「与
えられる課題があって休日に休めない」をあげた。
その要因として、スタッフは自分が新人の時の印象
で設問に答えており、新人の時にこれが原因で辞め
たいと思ったことがあると推測できる。シャドウ研
修や新人看護師を定時に帰宅させることは、スタッ
フにとって自分たちの受けてきた教育との違いによ
る焦りや戸惑い、仕事量の負担になることが考えら
れた。そのため、スタッフへのオリエンテーション
を3月に実施し、目的や目標をその都度提示するこ
とで協力を得ることができた。渋谷lo）は「目的が
共有できれば、人は行動を起こしたくなる。ビジョ
ンが、組織の方向性を分かりやすく示された上で、
メンバーにとって魅力的な文言であれば、職員は迷
わずその方向に進んでいくことだろう。」と述べてい
る。早い段階でスタッフへの目標・計画の提示およ
び協力の呼びかけを行い、目的を共有できたことが、
新人看護師の定着という結果をもたらしたと考える。
　これまでのプリセプターシップは、新人を一刻も
早く一人前に育てなければという責任感から、プリ
セプターを中心とした新人教育に関わるスタッフを
追い詰めてしまっていた。そこで、今年度は、入職
直後の新人看護師の支えとなるようにオアシスを導
入した。しかし、図2よりオアシスの役割について
新人看護師の半数が「悪い」と回答した。この結果
から、スタッフにオアシスの役割が十分に浸透して
いなかったこと、入職直後であるため業務における
指導が多くなってしまったことが考えられる。
　図3より、オアシスの期間については、新人看護
師の半数が「適当でない」と回答した。その理由と
して技術指導についての要望があった。これは、ス
タッフと同様にオアシスについての役割が理解でき
ていなかったためと思われる。図4より、新人看護
師にとって最も支えになる人については友人や同期
である。友人や同期と気持ちを表出し合うことはリ
アリティショックの緩和につながるといえるため、
オアシスの期間は職場に適応できるまでの期間とし、
同期で気持ちを共有できる環境の提供も必要である。
　図5よりシャドウ研修について、新人看護師は全
員が良いと回答し、スタッフは60％が良いと回答し
た。シャドウ研修は入職後1ヶ月間とし、先輩から
の発問を禁止としたが、スタッフは、ゆっくりとし
たペースで進む指導や、新人看護師がどう感じてい
るか手ごたえがないなどの不安があることが分かっ
た。しかし、新人看護師は精神的にゆとりがもて、
シャドウ研修終了時には、患者の情報や物品の位置
を把握することが出来ており、患者を受け持つ準備
が出来ていた。バンデューラ3）は「直接強化を受け
なくても、モデルの行動を観察するだけで、学習が
成立する。」と観察学習の有効性を明らかにしている。
このことからも、シャドウ研修は精神面だけでなく、
業務の流れや技術、知識の習得にも効果があったと
思われる。また、塚原ら4）はシャドウ研修について
「現実の厳しさを見ることを通して『できない自分』
を前もって体験し、看護師として働くことへの自覚・
覚悟をあらためて認識させるきっかけとなり、就職
後に受けるショックが少しでも軽減される」と述べ
ている。このことからも1ケ月間のシャドウ研修は、
できない自分に直面し、自尊心の低下をきたす前に、
先輩看護師の姿から現実の看護師像をイメージする
ことができたのではないかと考える。
　図10・11より、4月は17時、5月は18時と帰
宅時間を設定したことは、生活リズムの確立と学習
時間の確保になったと考える。新人看護師にとって、
学生時代とは異なる生活を送ることは、睡眠不足や
疲労が蓄積されることが予測される。原口5）は「4・
5月はとにかく新人をよく観察し、体調管理に心が
け、時間通りに帰すことに専念することである」と
述べている。この時期は、スタッフにとっても最も
緊張感の高まる時期であるため、帰宅時間に合わせ
た指導をすることは指導量をセーブすることにつな
がり、スタッフ自身のストレス軽減にも結び付いた
といえる。
　図6～9の結果より、ミットから独り立ちまでの
日勤の進め方は、リアリティショック予防に効果が
あったといえる。
　夜勤は5月から開始し、夜勤ミット2回（1回目
はシャドウ、2回目は2～3人受け持ちながらシャ
ドウ）とし、3回目以降は、日勤の進行状態に合わせ、
8月までに8人、9月までに独り立ちとした。平田ら6）
は、「夜勤では、先輩看護師の支援を求めにくく、経
験回数も少ないため、恐れの感情を促進しやすい環
境にあるといえる。」と新人看護師が、夜勤において
多くの困難に遭遇していることを明らかにしている。
そのため、夜勤は受け持ち患者数を少なくし、日勤
の進行に合わせたことはリアリティショック予防の
要因の一つになったと考える（図12・13）。
　図14・15より、今回の新体制を導入した結果、
新人看護師全員が今年度の教育計画がやる気や自信
につながったと評価しており、早期離職者はいない
ことから、今年度の計画はリアリティショック予防
につながったといえる。この要因の一つは、スタッ
フが現状を受け止め、理解し、新人と向き合ってく
れたことが大きいといえる。
VI結論
　1．新人看護師にとって専門的知識・技術を習得す
　　るためには、環境に慣れることが重要で、経験
　　から知識・技術習得の必要性を自ら感じ、学習
　　への動機づけとなる。従って、知識・技術の習
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得には段階を追った教育計画が必要である。
2．シャドウ研修は精神面だけでなく、観察学習
の有効性から、業務の流れや技術・知識の習得
にも効果があった。また、できない自分に直面し、
　自尊心の低下をきたす前に、先輩看護師の姿か
ら現実の看護師像をイメージすることができる。
3．入職初期に勤務終了時間を設定したことは、
生活リズムの確立と学習時間の確保になった。
4．新人看護師は、夜勤において多くの困難に遭
遇していることから、夜勤は受け持つ患者数を
少なくしたこと、日勤の進行に合わせたことは
早期離職防止の要因となった。
5．新人看護師受け入れの環境を整えるためには、
　目的の共有が重要である。そのため、スタッフ
の理解と協力を得るための事前準備が重要であ
　る。
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6）平田香織，松谷美和子．新人看護師の職場
　　適応一夜勤における困難の体験一．日本看
　　護学教育学会誌．17（3），4　5－5　2，2008．
7）武村雪絵．東京大学医学部付属病院におけ
　　る看護師教育．臨床看護35（5），747－
　　749，　2009．
8）中谷素之．学ぶ意欲を育てる人間関係づく
　　り：動機づけの教育心理学．東京．金子書房．
　　16p，　2007．
9）北浦暁子，渋谷美香．新人看護師への学習
　　サポート．東京．医学書院．4p，2009，
10）渋谷美香．新人教育のビジョンこそ、職員
　　の英知を集結し時間をかけて設定する；私
　　たちは時施設において、どのような新人を
　　教育したいのか．臨床看護35（5），688－
　　692，　2009．
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■全国新人看護師
□消化器内科病棟スタッフ
■消化器内科病棟新人看護師
図1　新人看護師にとって悩みとなったと思われること
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図8　6月は処置 ● 検査のある患者受け持ち
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図9 7月日勤独り立ち
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図10　4月は17時帰宅
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